PROCEDURA ANTYMOBBINGOWA

Maijqgc na wzgledzie obowigzek przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy, jaki naktada na
Fundacje Nowej Kultury Bec Zmiana (dalej jako: ,Fundacja”) jako pracodawce art. 94° § 1 Kodeksu
pracy oraz dgzgc do zapewnienia realizacji postanowien art. 18%, 94 pkt 2b w zw. z art. 11! oraz
art. 94 pkt 10 Kodeksu pracy, Fundacja z dniem 1.01.2021 wprowadza niniejszq procedure
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz ograniczania ryzyka zwigzanego z konfliktami w
miejscu pracy (dalej jako: ,Procedura”).

Procedura ma réwniez na celu zapobieganie innym niepozgdanym zachowaniom w zaktadzie pracy,

jak réwniez ustanowienie zdrowych zasad komunikacji wewngtrz fundaciji.

§ 1 Definicje

1.
2.

Pracodawca - oznacza Fundacje.

Osoba Zaufania - oznacza osobe wybrang spoéréd Pracownikéw Fundacji zgodnie z § 3
ponizej.

Osoba Zainteresowana - oznacza kazdg osobe, kiérej stawiany jest zarzut dopuszczenia sig
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, i kazda osoba mobbowana,
dyskryminowana lub molestowana seksualnie (ofiara mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania seksualnego).

Kadra Kierownicza - oznacza Zarzqd Fundaciji.

Pracownik - oznacza kazdg osobe fizyczng $wiadczqeq dla prace na rzecz Fundacgijj,
niezaleznie od podstawy zatrudnienia (umowa o prace lub umowa cywilnoprawna) oraz od
rodzaju wykonywanej pracy i zajmowanego stanowiska.

Zgtoszenie - oznacza zawiadomienie ztozone przez Pracownika, dokonane zgodnie z
Procedurq, kiéry twierdzi, ze dotyczq go lub sq skierowane przeciwko niemu dziatania lub
zachowania noszqce cechy mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego.
Zgtoszenie moze byé réwniez dokonane przez $wiadka powyzszych dziatan lub zachowan.

§ 2 Cele Procedury

1.

Fundacja uznaje dziatania mobbingowe i dyskryminacyjne za szkodliwe zaréwno dla
Pracownikéw, jak i dla Pracodawcy. Za dziatania szkodliwe i niedopuszczalne uznaje sie
réwniez eskalowanie lub tolerowanie sytuacji konfliktowych, naruszajgcych zasady
wspbtzycia spotecznego, dziatania naruszajgce godnoéé Pracownikéw.

Postanowienia Procedury majg na celu ochrong Pracownikéw przed mobbingiem,
dyskryminacjg lub molestowaniem seksualnym w miejscu pracy lub w zwiqzku z pracgq.
Postanowienia Procedury majg réwniez na celu ograniczenie konfliktéw naruszajgcych
zasady wspdtzycia spotecznego oraz ich szkodliwych nastepstw.

Celem Procedury jest réwniez budowanie poczucia odpowiedzialnosci wéréd Pracownikéw za
poprawng komunikacje oraz dobrg wspétprace.

Za mobbing uznaje si¢ wrogie, niszczqce, nieetyczne, stowne, wizualne lub fizyczne,
systematycznie powtarzajqce si¢ zachowanie ze strony Pracodawcy, przetozonego lub grupy
Pracownikéw, skierowane wobec Pracownika lub grupy Pracownikéw, polegajgce na
uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, w tym takze majqce charakter
molestowania psychicznego lub fizycznego, wywotujgce lub moggce wywotaé

u pracownika zanizong samooceng przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na
celu ponizenie lub oémieszenie Pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie

z zespotu wspétpracownikéw.



10.

11.

Mobbing uznaje si¢ za zjawisko wysoce naganne, godne potepienia, ktérego wszelkie
przejawy nie bedqg tolerowane w Fundaciji.
W szczegélnosci za przejaw mobbingu stosowanego przez Pracodawce, przetozonych lub
wspdtpracownikéw uznaje sie:
a. ciggte, nieuzasadnione krytykowanie wykonywanej przez Pracownika pracy;
b. obelzywe i ponizajgce zwracanie si¢ do Pracownika, w tym wulgaryzmy;
c. polecenie wykonywania zadan ponizej umiejetnosci pracownika i nieadekwatne do
zajmowanego stanowiska,
d. zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania w terminie, w ktérym obiektywnie
nie da sie ich zrealizowaé,
e. rozpowiadanie plotek o Pracowniku, m.in. ze leczy sie psychiatrycznie, ma problem z
alkoholem lub narkotykami.
Za dyskryminacje uznaje sie nieréwne, gorsze traktowanie Pracownika, odnoszqce sie
bezposrednio lub posrednio do warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnoséci ze wzgledu na pteé,
wiek, niepetnosprawnoséé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy.
Za molestowanie seksualne uznaje sie niepozgdane zachowania ze strony przetozonego lub
innego Pracownika o podtekicie seksualnym, w tym zqdania lub prosby o przystugi seksualne
lub inne zachowania o podteksicie seksualnym, wyrazane stownie lub niewerbalnie.
W szczegélnoéci za molestowanie seksualne uznaje sie sytuacje, gdy odrzucenie wskazanych
wyzej zachowafr przez Pracownika, do ktérego te sq kierowane, wptywa lub moze mieé
wptyw na decyzje dotyczqce jego awansu, zmiany warunkéw pracy lub ptacy, wysokosci
wynagrodzenia, zakresu zadan, kierowania na szkolenia lub oceny pracy.
Za molestowanie seksualne uwazane sq réwniez opisane powyzej niepozgdane zachowania
o podtekscie seksualnym, naruszajgce zasady dobrych obyczajéw, jak réwniez zaktécajgce
lub uniemozliwiajgce wykonywanie obowigzkéw stuzbowych, lub stwarzajgce warunki
zastraszenia, wrogosci lub ponizenia.

§ 3 Osoba zaufania

Osoba Zaufania wybierana jest przez Zebranie Pracownikéw Fundacji w gtosowaniu tajnym
zwyktq wiekszoscig gtoséw na okres pétrocznej kadencji.

Zebranie zwotywane jest raz na pét roku przez Zarzqd Fundaciji.

Osoba Zaufania nie moze zostaé wybrana na kolejng kadencje pod rzqd.

§ 4 Prawa i obowiqzki Pracodawcy

1.

2.

Pracodawca zobowigzany jest podejmowaé wszelkie dozwolone przepisami prawa
dziatania, w tym te opisane w Procedurze, celem zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji
lub molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy lub w zwigzku z pracqg wykonywang przez
Pracownikéw na rzecz Fundacji.

Pracodawca zobowigzany jest podejmowaé wszelkie przewidziane przepisami prawa
dziatania, w tym te opisane w Procedurze, celem niwelowania skutkéw spotecznych
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, w tym w szczegélnosci podejmowaé
dziatania interwencyjne i udzielaé pomocy ofiarom tych zjawisk.



3. Pracodawca jest uprawniony i zobowigzany do podejmowania wszelkich przewidzianych

przepisami prawa, w tym w szczegdlnosci przepisami Kodeksu pracy, dziatai wobec oséb
bedgcych sprawcami mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego.

Pracodawca zobowigzany jest podjgé dziatania opisane w Procedurze w kazdym przypadku
dokonania Zgtoszenia. Jednakze Pracodawca podejmuje dziatania wskazane w Procedurze
réwniez w kazdym przypadku powzigcia informacji o zaistnieniu zjawiska mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania seksualnego z innego zZrédta niz Zgtoszenie, w szczegélnosci
w przypadku powzigcia informacji wynikajgcej z ocen okresowych Pracownikéw lub innych
metod diagnozy sytuacji zatrudnionych i relacji interpersonalnych w Fundacji.

§ 5 Prawa i obowiqzki Pracownika

1.

5.

Pracownik, w stosunku do ktérego stosowane sq mobbing bgdz tez dziatania majgce
charakter dyskryminacji lub molestowania seksualnego, ma prawo do zgdania podjecia przez
Pracodawce $rodkéw zmierzajgcych do anulowania tych zjawisk oraz ich skutkéw.
Pracownik, ktéry posiada lub powezmie informacje o przypadkach mobbingu, dyskryminaciji
lub molestowania seksualnego, jest uprawniony do dokonania Zgtoszenia.

Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje lub molestowanie seksualne jest
zabronione.

Pracownicy, bez wzgledu na zajmowane stanowisko, zobowigzani sq trakiowaé sie
wzajemnie z godnosciq i szacunkiem, dbaé o to, aby ich stowa lub zachowania nie naruszaty
débr i praw innych oséb. Pracownicy obowigzani sq do przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji poprzez:

a. podejmowanie staran na rzecz stosowania zasad wspétzycia spotecznego
w relacjach z innymi Pracownikami, w tym poszanowanie ich godnoéci i débr
osobistych;

b. unikanie stosowania zachowan niepozgdanych w miejscu pracy wobec Pracownikéw
lub innych oséb, a w szczegélnoéci prowadzgcych do mobbingu
i dyskryminacii;

c. reagowanie na zachowania niepozqdane oséb trzecich, w szczegélnosci prowadzgce
do mobbingu i dyskryminacj;

d. odmawianie wspétudziatu lub wspierania dziatai, elementem ktérych sq zachowania
niepozgdane, w szczegdlnosci prowadzgce do mobbingu i dyskryminacji lub
naruszajgce zasady wspétzycia spotecznego.

Pracownicy sq réwniez zobowigzani do:

a. unikania wchodzenia w konflikty, eskalacji konfliktéw;

b. podejmowania préb rozwigzywania konflikiéw na jak najwczesniejszym etapie ich
rozwoju;

c. informowania Osoby Zaufania w sytuacji, gdy podejmowane przez nich dziatania
stuzgce rozwigzaniu konfliktu sq nieskuteczne, w szczegélnosci, gdy rosnie iloéé
zachowan niepozqdanych lub przyjmujq one forme przemocy fizycznej lub
psychicznej, lub gdy eskalacja konfliktu wywotuje negatywne skutki zwigzane z
efektywnoscig procesu pracy.

Kadra Kierownicza Fundaciji jest odpowiedzialna za utrzymywanie i ksztattowanie
wiasciwych relacji w miejscu pracy, opartych na zasadzie wzajemnego szacunku oraz
niedopuszczanie do naruszenia débr osobistych (godnosci) Pracownikéw.

Kadra Kierownicza jest odpowiedzialna za ograniczanie ryzyka organizacyjnego oraz
osobowego w zarzqdzaniu pracq i ludZmi oraz promowanie pozgdanych, zgodnych z
zasadami wspétzycia spotecznego, postaw i zachowan migdzy Pracownikami. W zwigzku z
tym Kadra Kierownicza jest zobowigzana do:



a. rozwigzywania konfliktéw z Pracownikami lub pomiedzy podlegtymi Pracownikami,
bez zbednej zwioki;

b. dawania przyktadu wiasciwej postawy swoim zachowaniem;

c. wykazywania otwartosci na informacje zwrotne przekazywane przez Pracownikéw;

d. zgtaszania do Pracodawcy wszelkich przypadkéw probleméw zwigzanych z
relacjami, ktére wymagaiq interwencji ze strony Pracodawcy w celu ograniczenia
ryzyka organizacyjnego i osobowego w zarzqdzaniu.

§ 6 Zgtaszanie zachowar mobbingowych i dyskryminacyjnych

1.

2.

3.

4.

Kazdy Pracownik, ktéry uzna, iz zostat poddany mobbingowi lub dyskryminaciji, a takze w
przypadku, gdy jest swiadkiem takich dziatah, powinien ztozyé pisemne, w tym mailowe,
Zawiadomienie do Pracodawcy za posrednictwem Osoby Zaufania.

Zawiadomienie powinno zawieraé przedstawienie stanu faktycznego, date lub okres, kiérego
dotyczy, oraz inne informacje mogqce stanowié¢ dowody dotyczgce okolicznosci opisanych w
Zawiadomieniu, informacje o ewentualnych swiadkach tych zdarzen oraz wskazanie sprawcy
i ofiary.

Zawiadomienie powinno zawieraé date oraz zostaé podpisane przez sktadajgcego je
Pracownika lub wystane z nalezqcej do niego skrzynki poczty elektroniczne;.

Nie bedq rozpatrywane skargi anonimowe lub bez podpisu Pracownika.

§ 7 Odpowiedzialno$é za mobbing, dyskryminacje lub molestowanie seksualne

1.

W przypadku uznania informacji przedstawionej w Zawiadomieniu za prawdziwg i
potwierdzenia, ze dane dziatanie moze zostaé okreslone jako mobbing lub dyskryminacja,
Pracodawca podejmuje dziatania zmierzajgce do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidtowosci i przeciwdziatania ich powtarzaniu.
W przypadku uznania informacji przedstawionej w zawiadomieniu za prawdziwg i uznania,
ze opisane dziatania miaty charakter mobbingu lub dyskryminacji, wobec sprawcy lub
sprawcéw mobbingu Pracodawca stosuje sankcje przewidziane przepisami prawa pracy. W
szczegdlnosci:
a. moze zastosowaé kare upomnienia lub nagany;
b. sprawca mobbingu, dziatai dyskryminujgcych moze byé dodatkowo pozbawiony
prawa do nagrody lub premii przez okres ustalony przez Pracodawce;
c. w razqcych przypadkach mobbingu lub dyskryminacji Pracodawca moze rozwigzaé
ze sprawcq mobbingu stosunek pracy.
Pracodawca moze przenie$é poszkodowanego Pracownika - ofiare mobbingu lub
dyskryminacji, na jego wniosek albo za jego zgodq, na inne stanowisko pracy. Przeniesienie
jest mozliwe w przypadku zaistnienia warunkéw techniczno-organizacyjnych optymalnych dla
podjecia takiej decyzji.

§ 8 Roszczenia Pracownika - ofiary mobbingu lub dyskryminagii

1.

2.

3.

Skorzystanie przez Pracownika z uprawnienia wskazanego w § 4 ust. 1 Procedury w zaden
sposéb nie wytgcza jego prawa do dochodzenia ochrony prawnej na podstawie
obowiqzujgcych przepiséw prawa. Skorzystanie przez Pracownika z takich srodkéw ochrony
prawnej nie jest réwniez w zaden sposéb uzaleznione od wczeéniejszego zastosowania
postanowien Procedury.

W szczegélnosci, Pracownik wobec ktérego stosowano mobbing, moze dochodzié
odszkodowania od Pracodawcy.

Jezeli mobbing wywotat u Pracownika rozstréj zdrowia, to moze on dochodzié od
Pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$éuczynienia pienigznego za doznang krzywde
na drodze sqdowej. Przyznanie zado$éuczynienia i jego wysoko$é zalezy od decyzji sqdu i



4.

dokonanej przez sqd oceny konkretnych okolicznosci sprawy (m.in. tego,czy mobbing
rzeczywiscie wystepowat, czy wystgpit rozstréj zdrowia Pracownika i w jakim zakresie, czy
zachodzi zwigzek przyczynowo-skutkowy miedzy mobbingiem a rozstrojem zdrowia,
wysokoéé zadoséuczynienia nie powinna byé symbolicznal).

Jezeli Pracownik wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, moze on dochodzié od
Pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.
Oznacza to, ze jezeli Pracownik rozwigze umowe o prace (bez wypowiedzenia czy tez za
wypowiedzeniem), wskazujgc mobbing jako przyczyne rozwigzania umowy, to moze
dochodzi¢ odszkodowania, ktérego gérna granica nie jest limitowana przepisami prawa

pracy.

§ 9 Dziatania interwencyjne i wspomagaijqce

1.

W toku postepowania Osoba Zaufania w porozumieniu z Pracodawcq ustala, czy i jakie
dziatania interwencyjne wobec sprawcy lub wspomagajqce ofiare mobbingu, dyskryminaciji
bgdz molestowania seksualnego nalezy podjgé w danym przypadku, w celu niezwlocznego
zahamowania tych zjawisk w miejscu pracy lub w zwigzku z pracq. Dziatania
interwencyjne/wspomagaijqce sq réwniez wskazane w przypadku sytuacii, ktére w toku
wyijasniania zostaty okreslone jako konfliktowe.

Interwencja moze odbywaé sie za pomocq dostepnych $rodkéw lub srodkéw uzgodnionych z
osobami zainteresowanymi, w tym takze przy pomocy wyznaczonego przez Pracodawce
mediatora, osoby (bedgcej Pracownikiem lub osoby spoza zaktadu pracy), ktéra wskazuje
Osobom Zainteresowanym mozliwe sposoby wyijscia z konfliktu i rozwigzania problemu.
Osoba Zaufana moze zaproponowaé Osobom Zainteresowanym postepowaniem udziat w
mediacji na kazdym etapie sprawy. Warunkiem przekazania sprawy do mediacji jest zgoda
obu stron postepowania. Mediatora wyznacza Pracodawca - za zgodg Oséb
Zainteresowanych.

W przypadku stwierdzenia, ze doszto do mobbingu, dyskryminacji lub molestowania
seksualnego, Osoba Zaufana proponuje dalsze niezbedne dziatania.

Ofiara mobbingu powinna zostaé pouczona o przystugujgcych jej powszechnych srodkach
ochrony prawnej, w szczegélnosci o mozliwosci skierowania pozwu do sqdu.

Ofiara mobbingu ma prawo wnosié¢ o przeniesienie jej do innego miejsca pracy. Przeniesienie
to moze polegaé na zmianie pokoju lub budynku miejsca pracy potgczonej w razie potrzeby
lub koniecznoéci ze zmiang stanowiska pracy na réwnorzedne.

Jezeli sytuacja faktyczna wymaga konsultacji diagnostyczno-terapeutycznej, Komisja
informuje pracodawce o koniecznosci zapewnienia, na koszt pracodawcy, pomocy
psychologa lub lekarza psychiatry.

W zwiqzku z danym przypadkiem mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego w
miejscu pracy i w zwigzku z pracg Komisja moze ustali¢ dodatkowe $érodki prewencyine, jakie
powinien podjgé pracodawca w celu zapobiegania tym zjawiskom w przysztosci.

§ 10 Postanowienia koficowe

1.

2.

Wszystkie osoby dopuszczone do prac zwigzanych z badaniem incydentéw mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania seksualnego zobowigzane sq do zachowania poufnosci co
do wszystkich faktéw poznanych w toku prac i w zwigzku z nimi. Przed podjeciem prac
powinny one podpisaé oéwiadczenie, ktérego treiciq jest zobowigzanie do zachowania
poufnosci.

Z wylgczeniem Oséb Zainteresowanych, ktérym na ich zgdanie wydaje sie kopie
whnioskowanych dokumentéw, nie mozna kopiowaé w celu udostepnienia ani tez w
jakikolwiek sposéb udostepnié lub rozpowszechniaé jakichkolwiek dokumentéw dotyczqgcych
danego przypadku mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego. Ponadto zaden



dokument dotyczqcy danego przypadku mobbingu, dyskryminaci lub molestowania
seksualnego nie moze byé kopiowany ani udostgpniany $wiadkom.

Dane zawarte w dokumentach dotyczgeych incydentéw mobbingu, dyskryminacii lub
molestowania seksualnege mogg zostaé zaliczone do wrazliwych danych osobowych - wiedy
anej w przapisach o ochronie danych osobowych.

podlegajg stosownej ochronie przewic

4. Wszelkie zmiany Procedury sg dokonywane przez Pracodawceg w drodze stosownego

zarzgdzenia. Wraz ze zmianami oglaszany bedzie kazdorazowo tekst jednolity Procedury.

ZATWIERDZIt ZARZAD






